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ABSTRAKT
Qëllimi i këtij punimi është analiza e ndikimit të lidhjeve familjare në lidership efektiv të
pronarëve të bizneseve familjare, sidomos në raport me punëtorët tjerë që nuk kanë lidhje
familjare me pronarët. Për të marrë përshtypjet e të dy palëve (pronarëve dhe punëtorëve
jo-familjarë) janë krijuar dy pytësor të dedikuar respektivisht për secilën palë të anketuar,
si dhe një intervistë e shkurtër me pronarët në mënyrë që të merren më shumë detaje per
arsyet dhe rrethanat e krijimit të këtyre sfidave të udhëheqjes së personelit në një ambient
të punës ku pronarët kanë edhe bashkë-familjarë si pjese e stafit të tyre. Nga të gjeturat
është vërejtur që një përqindje e konsiderueshme e personelit ndihen që shanset e avancimit
të tyre profesional kompromitohen mjaft shumë nga ndikimi i lidhjeve familjare në
udhëheqësi, për shkak të përparësive “të garantuara” që u japin avantazh të dukshëm
bashkë-familjarëve të pronarëve. Rezultatet tregojnë që në të shumtën e rasteve, punëtorët
që ndjehen më të diskriminuar në këtë aspekt janë ata të cilët kanë përgatitje akademike
më të lartë (bachelor/master) dhe/apo përvojë të punës në pozitat që mbajnë. Këto situata
garuese, në disa raste ndikojnë negativisht edhe në krijimin e marrëdhënieve të
mira/profesionale në mes të bashkë-familjarëve të pronarëve dhe punëtorëve të tjerë, që si
pasoj është edhe një nga shkaktarët kryesor të pengesave të lidershipit efektiv nga pronarët
e këtyre bizneseve. Në anën tjetër, nga të gjeturat e pytësorit të pronarëve pikpamjet e
nivelit të pakënaqësisë se personelit jo-familjarë nuk përputhen me përshtypjet e tyre,
mirëpo theksojnë që këto pakënaqësi manifestohen dhe janë evidente sidomos tek personeli
më i avancuar në kompani, të cilat shpesh paraqesin pengesa në lidershipin e tyre, e
sidomos tek 3 kompanitë e anketuara me numër më të madh të personelit. Nga të gjeturat
kuptohet që në asnjëhrën kompani nuk ka sektor të Resurseve Humane dhe se nuk egziston
një strategji e mirëfilltë e rekrutimit, vlerësimit dhe menaxhimit të personelit. Për këto
arsye, në mes të rekomandimeve tjera, sygjerohet që sidomos tek kompanitë në rritje të
themelohet ky sektor përmes së cilit do të planifikohej jo vetëm ngritja e efikasitetit të
menaxhimit të personelit por edhe integrimi i mirëfilltë i pasardhësve të pronarëve në
lidership, që do të synonte ngritjen e bashkëpunimit dhe përmirësimit të marrëdhënieve me
personelin jo-familjarë që janë aset i rëndësishëm i kompanisë.
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1 HYRJE
Ky punim ka për qëllim diskutimin e sfidave të menaxhimit të biznesit në biznese familjare
në Kosovë, që praktikisht shumica kategorizohen në ndërmarrje të vogla dhe të mesme
(NVM); me fokus të veçant në analizën e problematikave me menaxhimin, vlerësimin dhe
avancimin e personelit që nuk kanë lidhje familjare me pronarët në bizneset familjare.
Studimi është fokusuar në biznese familjare në të cilat janë të angazhuara më shumë anëtarë
të familjes së pronarit/res në kompani, e sidomos në biznese ku pozitat kyçe menaxhuese
udhëhiqen nga bashkë-familjarët. Ky interesim specifikisht në këto biznese ka nxitur një
kurreshtje studimi pikërishtë për faktin se një numër i madh i NVM-ve në Kosovë përballen
me këto sfida, konkretisht me avancimin e personelit që nuk janë bashkë-familjarë dhe
përfshirjen e tyre në lidership së bashku më bashkë-familjarët (e sidomos fëmijët e
pronarëve), të cilët këto mundësi i kanë “më të garantuara” për shkak të trashëgimisë së
biznesit.
Për të marrë përshtypjet e të dy palëve (pronarëve dhe punëtorëve jo-familjarë) janë krijuar
dy pytësor të dedikuar respektivisht për secilën palë të anketuar, si dhe një intervistë e
shkurtër me pronarët në mënyrë që të merren më shumë detaje per arsyet dhe rrethanat e
krijimit të këtyre sfidave të udhëheqjes së personelit në një ambient të punës ku pronarët kanë
edhe bashkë-familjarë si pjese e stafit të tyre.
Nga përfundimet e nxjerra janë diskutuar rrjedhimisht edhe rekomandimet që mund t’ju
shërbejnë këtyre bizneseve në krijimin e strategjive adekuate dhe përmirësimin e politikave
të tyre udhëheqëse.
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2 SHQYRTIMI I LITERATURËS
2.1 SFIDAT E LIDERSHIPIT NË BIZNESE FAMILJARE
Dinamikat e udhëheqjes së bizneseve familjare paraqesin një ambient më të ndërlikuar për
lidershipin e kompanisë në krahasim me bizneset jo-familjare. Për shkak se ekipi i tyre
përbëhet nga personeli familjarë dhe jo-familjarë, një sërë faktorësh ndikojnë në gjetjen dhe
implementimin e një strategjie të udhëheqjes që integron interesat e të gjithë akterëve të
përfshirë, në synimin e përbashkët për zhvillmin e kompanisë. Në fund të viteve 70-ta
relacionet e palëve të përfshira në biznese familjare janë munduar të spjegohen përmes një
koncepti të biznesit familjarë në dy aspekte të ndara – familja dhe biznesi, ku në këto dy subsisteme përgjegjësitë e individëve të involvuar në kompani janë ndarë kryesisht duke u
bazuar në interesat (1) e familjes së pronarëve, siç janë punësimi i tyre, sigurimi i të ardhurave
për familjen, brendi familjarë etj., dhe (2) interesat e biznesit që fokusohet saktësisht në
operimin profesional të një kompanie që t’i mbijetoj konkurrencës nëpër kohë (Auwers,
1978). Mirëpo, ky model i analizës së sfidave të lidershipit të bizneseve familjare nuk
përfshinte akterë tjerë të cilët ndikojnë në dinamikat e zhvillimit të bizneseve, me ç’rast u
propozua “Model i Tre Rrathëve” për spejgimin e strukturës së bizneseve familjare, i cili
inkorporon përpos familjes dhe biznesit, edhe një sub-sistem tjetër – pronësinë (Davis &
Tagiuri, 1989). Ky model ka gjetur përkrahje të madhe për përgatitjen e bizneseve familjare
në rritje për të zgjedhur problemet, dilemat dhe prioritetet e biznesit duke përfshirë rolin e të
gjitha palët e interesit në biznes.

Figura 1. Modeli i tre rrathëve (Taguiri & Davis, 1982)
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Sipas këtij modeli, të gjithë individët që punojnë në një biznes familjarë, pozicionohen në
njërën nga 3 rrathët: pronarët në rrethin e pronësisë, anëtarët e familjes në rrethin e familjes
si dhe punëtorët jo-familjarë në rrethin e biznesit. Siç shihet në figurën 1., autorët e këtij
koncepti kanë krijuar gjithësej 7 pozicione në të cilat bijnë rolet e secilit individ në kompani.
P.sh pronari i kompanisë përpos që është pronarë i biznesit, në të shumtën e rasteve është
edhe i punësuar në kompani (“family owner-employee”). Ose një shembull tjertër që sqaron
figura 1, është që ka punëtorë jo-familjarë që me kalimin e kohës kanë hyrë në partneritet me
pronarët dhe rrjedhimisht janë bërë edhe pronar të firmës (“non-family owner employee”).
Pastaj, ka pjesëtarë të familjes të cilët punojnë në kompani, por janë vetëm pjesë e personelit
dhe nuk marrin pjesë në pronësi të biznesit (“family employees”) (Davis, 2018). Rrjedhimisht
ndërlidhjet e hijezuara në mes të roleve të individëve të përfshirë në një biznes familjarë
theksojnë ndërlikueshmërinë e arritjes së objektivave të biznesit dhe sfidat që e përcjellin
lidershipin për t’i qëndruar besnik vizionit të përcaktuar. Me gjithë kompleksitetin që jep në
përshtypje të parë, ky model konsiderohet si një udhërrëfyes i domosdoshëm për bizneset
familjare, sepse ka arritur t’i ndihmon kompanitë e tilla të hartojnë një strategji të roleve
organizative të secilit individë të përfshirë, në mënyrë që t’ju çasen problemeve të ndryshme
duke marrë parasysh interesat indivduale të secilit rol të involvuar, e posaçrisht të atyre në
vëndim-marrje. P.sh. një ilustrim i problemeve tipike në biznese familjare është shembulli i
punësimit të anëtarëve të familjës në kompani, ku autori i këtij modeli së bashku me autorë
tjerë, në librin e tyre argumentojnë se si të analizohen objektivisht konflitet që lindin në mes
të individëve të personelit jo-familjarë (rrethi i biznesit) dhe pjesëtarëve të familjes (rrethi i
familjes), të cilët pa marrë parasyshë aftësinë e pjesëtarit të familjes, dëshirojnë të krijojnë
një punë për të; në kontrast me personelin jo-familjarë që shprehen se punësimi duhet të bëhet
rreptësisht në baza meritore (Gersick, Davis, McCollom Hampton, & Lansberg, 1997). Pra
koncepti sygjeron që problemet e tilla të konflikteve personale duhet të analizohen pikë-sëpari nga këndvështrimet e roleve të përcaktuara organizative të individëvë në firmë (modeli:
familja/biznesi/pronësia), në mënyrë që të arrihet deri tek marrëveshjet që janë në interes të
zhvillimit të përbashkët të kompanisë.
Përgjatë sfidave të ndryshme që i përcjellin pronarët e bizneseve familjare, një tjetër gjë që
duhet të theksohet është edhe punësimi i këshilltarëve për t’ju ndihmuar me çështje të cilat
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shpesh pronarët i nën-vlerësojnë kur në fakt është e domosdoshme të marrin këshilla nga
konsulentë ekspert. P.sh. një konsulent për kërkimin dhe hulumtimin e drejtorëve potencial
të kompanisë mund të ofroj këshilla në: gjetjen dhe rekrutimin e menaxherëve dhe drejtorëve
që nuk janë pjestarë të familjes; të ndihmonte në përshpejtimin e zhvillimit të kompanisë
përmes rekrutimeve strategjike të personelit kyç duke identifikuar zbraztësitë e krijuara në
ekipin e lidershipit për një udhëheqje efektive (Aronoff & Ward, 2011). Që konsulenca nga
ekspertët e jashtëm por edhe nga drejtorët jo-familjarë është tepër e rëndësishme për pronarët,
spjegon edhe autori Jaffe. D.T në librin e tij, ku thekson që pronarët duhet të përfitojnë nga
këshillarët e lart-përmendur, sidomos në kohën e ardhjes së gjeneratës së dytë në udhëheqësi,
kur ata duhet të bëjnë tranzicionin nga shkyqja e menaxhimit direkt të operacioneve të
biznesit në një rol mbikqyrës të liderëve familjarë dhe jo-familjarë (Jaffe, 2018).
Sipas (Ransburg, Sage-Hayward, & M. Schuman, 2016), rekrutimi në biznese familjare
shumë shpesh vjen te dilema nëse duhet të “zbuten” kriteret e punësimit për anëtarët e
familjes apo të njejtët duhet të garojnë me jo-familjarët duke u bazuar vetëm se në baza
meritore (i.e. të kenë kualifikimet e kërkuara)? Këta autorë lënë të kuptohet që në biznese
familjare çështjet e rekrutimit nuk duhet të merren shume “bardh e zi” për të limituar
zgjedhjet e këtyre dilemave me “ose-ose”, por HR-i duhet të jetë fleksibil dhe pradoksin e
ashtu-quajtur “edhe-edhe”(Schuman, Stutz, & Ward, 2010), në mënyrë që të përfshihen të
gjithë faktorët paradoksal të bizneseve familjare, siç janë tradita dhe të drejtat e garantuara
përfamiljarët. Autorët theksojnë që në këto situtata qasja e duhur është tentimi të menaxhohen
këto paradokse në vend që HR-i të mundohet t’i eliminoj.
Duke marrë parasyshë që edhe në Kosovë një numër i madh i NVM-ve janë biznese familjare,
të njetat ballafaqohen me problematikat e njejta globale të këtij lloji të biznesit. Në Kosovë
involvimi i ekspertëve të jashtëm për të asistuar në lidërship, është mjaft i rrallë posaçërisht
në NVM, të cilat ende nuk kanë hyrë por janë afër fazës së tranzicionit drejt një qeverise
kooperative të biznesit. Për të marrë një pasqyrë të sfidave të ngjashme të menaxhimit të
personelit familjarë dhe jo-familjarë në bizneset familjare në Kosovë, për këtë punim
diplome është bërë një studim fillestar duke iu qasur pikërisht personelit jo-familjarë si dhe
pronarëve të bizneseve me pytësorëve të dedikuar për të dy palët.
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3 DEKLARIMI I PROBLEMIT
Ndikimi (negativ) i lidhjeve familjare paraqet problem në një udhëheqje të mirëfilltë të
kompanisë që bazohet në aftësi të përsonelit dhe jo (vetëm) në afërsinë familjare dhe është
mjaft evident në bizneset familjare në Kosovë, prandaj qëllimi i këtij punimi është analiza e
ndikimit të lidhjeve familjare në lidership efektiv të pronarëve të bizneseve familjare,
sidomos në raport me punëtorët tjerë që nuk kanë lidhje familjare me pronarët. Dy pyetje
themelore hulumtuese që janë adresuar në këtë punim janë:

Pyetja 1 (P1): A kanë ndikim lidhjet familjare në udhëheqjen e personelit?
Pyetja 2 (P2): A kanë pengesa në udhëheqje pronarët e bizneseve familjare?

Për shkak se studimi ka qëllim të studioj anën e personelit si dhe pronarëve, hipoteza zero
dhe alternative e studimit janë artikuluar më poshtë:

Hipoteza zero (H0): Punëtorët që nuk janë bashkë-familjarë nuk hasin në pengesa të
avancimit profesional në ndërrmarrjet ku punojnë.

Hipoteza alternative (H1): Punëtorët që nuk janë bashkë-familjarë hasin në pengesa të
avancimit professional në ndërrmarrjet ku punojnë.

Për të vërtetuar nëse ka gjetje të mjaftueshme për të kundërshtuar apo jo hipotezën zero, janë
përgatitur dy pytësorë të cilët janë spjeguar në kapitullin më poshtë (Metodologjia).

5

4 METODOLOGJIA
Për të arritur qëllimet e lartë-cekura, janë përdorur dy pytësorë:
● Pytësori (1) dedikuar për personelin që nuk janë bashkë-familjarë të pronarëve (tani
e tutje referuar vetëm si “personeli”) dhe
● Pytësori (2) dedikuar për pronarët e bizneseve familjarë (që kategorizohen në NVM),
ku kanë të punësuar më shumë se 3 bashkë-familjarë të tyre.
Gjithashtu, është zhvilluar edhe një intervistë e shkurtë me pronarët pas plotësimit të
pytësorit, e cila lidhet ngushtë me pytjen e fundit të pytësorit.

4.1 Pytësori (1) – për personelin
Pytësori i personelit përmban gjithësej 8 pytje të ndara në dy pjesë të pytësorit:
● pjesa e parë e pytësorit ka për qëllim të marrë të dhëna elementare të punësimit të
personelit,
● pjesa e dytë e pytësorit ka për qëllim të marr përshtypjet e personelit në vlerësimin e
gjendjes aktuale të karierës së tyre gjatë marrëdhënies së punës në këto kompani si
dhe përceptimet e tyre për perspektivat e avancimit (potencial) profesional në këto
ndërmarrje.
4.2 Pytësori (2) – për pronarët
Pytësori për pronarët përmban poashtu 8 pytje, në të cilin 4 pytjet e para kanë për qëllim të
marrin të dhënat elementare të kompanisë si: numri total i punëtorëve, numri i bashkëfamiljarëve të punësuar, numri i pozitave menaxhuese si dhe numri i bashkë-familjarëve që
mbajnë pozita menaxhuese. Ndërsa 3 pytjet e fundit kanë për qëllim të marrin mendimet e
pronarëve sa i përket vlerësimit profesional që iu bëhet personelit jo-familjarë, konkretisht
në krahasim me vlerësimin që ju bëhet bashkë-familjarëve të tyre.
Gjithashtu, me rastin e dorëzimit të pytësorëve tek pronarët, të njejtit i kanë plotësuar në
prani të anketuesve dhe në këtë rast është zhvilluar edhe një intervistë e shkurtër në
vazhdimësi të pytjes së fundit të pytësorit. Pytja e intervistës që është cekur në fund të
pytësorit i fton pronarët në një bashkë-bisedim më të lirë në mënyrë që të ju jepet mundësia
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të elaborojnë sfidat e tyre të menaxhimit të personelit bashke-familjare dhe te tjerëve, si dhe
të mësohet më shumë në stilin e lidershipit të tyre. Të dy pytësorët janë bashkangjitur në
kapitullin e 9-të Anekset.
Duhet të ceket që, me rastin e kontaktimit të një numri të konsiderueshëm të bizneseve
familjare për t’i ftuar që të marrin pjesë në pytësorët e përgatitur, ka pasur shumë hezitim
prej shumicës së bizneseve në momentin që është spjeguar përmbajtja dhe qëllimi i
pytësorëve, posaçërisht për pytësorin e punëtorëve të mostrës së synuar. Përgjigjet nga
pytësorët e përgatitur jane nga 6 kompani, të dhënat e të cilave janë paraqitur në tabelën më
poshtë. Gjithashtu, duhet të theksohet që edhe këto ndërmarrje të cilat janë pajtuar t’i
anketojmë punëtorët e tyre, kanë pranuar vetëm me kushtin që emri i kompanisë dhe i
pronarëve të mbeten konfidencial.

Table 1. Të dhënat e kompanive te anketuara
KOMPANIA

Nr. total i

Nr. i punëtorëve

Nr. i punëtorëve të

Nr. i punëtorëve

punëtorëve

bashkë-familjarë

tjerë (jo-familjarë)

të anketuar

KOMPANIA A

43

8

37

35

KOMPANIA B

39

7

32

30

KOMPANIA C

55

9

46

41

KOMPANIA D

17

4

13

13

KOMPANIA E

23

6

17

10

KOMPANIA F

14

3

11

8

TOTALI i punëtorëve të anketuar

137
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5 REZULTATET
5.1 GJETJET NGA PYTËSORI PËR PUNËTORË
5.1.1 Mosha dhe gjinia
Nga i gjithë personeli jo-familjarë i anketuar në 6 kompanitë, 39% janë femra dhe 61% janë
meshkuj. Ndërkaq, 57% e punëtorëve janë të moshës nga 18 – 35, 31% i përkasin grupmoshës 36-45 vjec dhe 12% janë të moshës 46-65 vjet.

Gjinia

39%

F
M

61%

Graph 1. Gjinia e personelit te anketuar.

Mosha e personelit
12%

18-35
36-45

31%

57%

46-65

Graph 2. Mosha e personelit te anketuar sipas grupmoshes
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5.1.2 Përgatitja akademike e personelit

Graph 3. Pergatitja akademike e personelit te anketuar (A-F).
Në kompanitë A, B dhe C të cilat kanë edhe numër më të madhë të punëtorëve shumica e
stafit të punësuar kanë të kryer vetëm shkollimin e mesëm (gjimnazin apo ndonjë shkollë
profesionale). Pra në kompaninë A 71% të personelit kanë mbaruar shkollimin e mesëm,
23% kanë mbaruar studimet bachelor, ndërsa vetëm 6% kanë edhe titullin master. Në
kompaninë B poashtu dominon personeli më shkollim të mesëm me 80%, 20% kanë
shkollimin bachelor ndërsa me nivelin master nuk ka të punësuar. Kompania C ka 66% të
stafit me shkollim të mesëm, 24% me atë bachelor dhe 10% me nivelin master.
Te kompanitë D, E dhe F të cilat kanë numër më të vogël të stafit, vërehet që shumica kanë
të kryer shkollimin e nivelit bachelor. Siç shihet, në kompaninë D 23% kanë vetëm
shkollimin e mesëm, 69% kanë përfunduar studimet bachelor, ndërsa 8% kanë edhe titullin
master. Kompania E ka 50% të personelit me kualifikimin bachelor, 20% me shkollim të
mesëm dhe 30% me nivelin master. Në kompaninë F gjysma e personelit kanë mbaruar vetëm
shkollimin e mesëm dhe gjysma tjetër ka kualifikimin bachelor.
Në grafin 3 mund të shihet që në asnjërën nga kompanitë e anketuara nuk ka të punësuar të
anketuar me titullin PhD. Sidoqë të jetë duhet pasur parasysh që kjo mostër e të anketuarëve
nuk reprezenton përgatitjen akademike të të gjithë personelit në këto kompani, duke marrë
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parasysh që mostra e anketuar janë vetëm personeli që nuk familjarë të pronarëve, pa
përfshirë bashkë-familjarët prej të cilëve të paktën fëmijët e pronarëve kanë kualifikime më
të larta se shkollimi i mesëm.

Graph 4. Pergatitja akademike e personelit nga totali i kombinuar i te anketuareve.
Grafi më lartë, paraqet përgatitjen akademike të stafit të këtyre kompanive si një mostër e
kombinuar e personelit të anketuar, ku shihet që 66% e të punësuarve kanë vetëm shkollim
të mesëm, 27% kanë kualifikimin bachelor, 7% kanë titullin master ndërsa nuk ka asnjë nga
të anketuarit që mbanë titullin PhD.
5.1.3 Sektorët dhe pozitat e personelit

Graph 5. Sektoret ku personeli eshte i punesuar.
Nga grafi 5 mund të shihet që 43% e punëtorëve punojnë në sektorin e prodhimit, 19% në
logjistikë, 18% në shitje apo marketing, 5% në financa, 2% në sektorin ligjor si dhe 13% në

10

sektorë tjerë që nuk janë cekur në pytësor. Siç shihet në graf, në sektorin e resurseve humane
nuk ka asnjë të punësuar.

Graph 6. Pozitat e punetoreve sipas pergjegjesise ne pune.
Grafi 6 tregon se 88% e stafit të anketuar kanë pozita asistuese ose teknike në të cilat nuk
kanë ndonjë përgjegjësi madhore apo mbikqyrëse, ndërsa 10% kanë pozita mbikqyrëse dhe
vetëm 2% e të anketuarëve kanë pozita menaxhuese. Të gjeturat në pytjet se në cilët sektorë
janë të angazhuar personeli i anketuar si dhe në pozitat që mbajnë sipas përgjegjësive të
punës, vërehet që në kompanitë A, B dhe C të cilat kanë prodhimtarinë si aktivitet biznesi,
shumica e stafit që janë të angazhuar në pozita asistuese/teknike, janë ata të cilët kanë
përfunduar vetëm shkollimin e mesëm. Poashtu disa nga punëtorët me bachelor/master
mbajnë pozita mbikqyrëse apo menaxheriale. Të gjeturat gjithashtu tregojnë që kompania A
(nga 35 punëtorë të anketuar) në pozita mbikqyrëse ka vetëm 4 nga të anketuarit dhe 1
menaxher. Në kompaninë B (nga 30 punëtor të anketuar) 3 kanë pozita mbikqyrëse dhe të
tjerët punojnë si staf asistues. Kompania C (nga 41 punëtor të anketuar) ka poashtu 4 punëtorë
jo-familjarë në pozita mbikqyrëse dhe 2 menaxher, me të tjerët të angazhuar si staf teknik
kryesisht në prodhimtari apo logjistike. Vlenë të theksohet që stafi që kanë kryer shkollimin
bachelor/master janë kryesisht të angazhuar në sektorin e shitjes/marketingut, disa në
logjistikë por edhe në prodhimtari. Tek kompanitë D, E dhe F të gjeturat tregojnë që shumë
pak nga personeli jo-familjarë ka pozita mbiqkyrëse (vetëm nga 1 pozitë mbikqyrëse në
kompaninë E dhe F) dhe asnjë nuk ka pozitë menaxheriale. Kjo mund të jetë edhe për faktin
së numri total i punëtorëve dhe rrjedhimisht edhe i personelit jo-familjarë është më i vogël
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(D- 13, E- 10 dhe F-8), prandaj është e pritshme që edhe pozita menaxheriale në këto
kompani të ketë më pak, të cilat zakonisht mbahen edhe nga vet pronarët dhe/apo familjarët
e tyre.

5.1.4 Kënaqësia e personelit në punë
Në pytjen rreth kënaqësisë së personelit në punë janë ofruar 4 deklarime për të cilat personeli
ka ranguar kënaqësinë e tyrë në punë. Dy nga deklarimet (1 dhe 3) kanë të bëjnë me
përshtypjet e personelit për mbështetjen e menaxhmentit në punën e tyre si dhe komunikimin
e lirshëm që ofron menaxhmenti me të gjithë personelin. Ndërsa deklarimet 2 dhe 4 ftojnë të
anketuarit të rangojnë kënaqësinë e tyre rreth mundësive të avancimit të tyre dhe vlerësimit
që ju bëhet në punë.

Graph 7. Rezultatet e kombinura te pytesorit per kenaqesine e personelit ne pune, nga
personeli i 6 kompanive.

Në grafin më lartë janë paraqitur përqindjet e përgjigjeve të personelit në secilën deklaratë të
kësaj pytje me rangimet e tyre. Të gjeturat tregojnë se në përgjithësi në të gjitha kompanitë
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e anketuara, personeli ndihet i kënaqur me mbështetjen e menaxhmentit për të kryer punën e
tyre. Pra 28% janë shprehur se janë shumë të kënaqur, 36% janë të kënaqur, 29% kanë
mendim neutral dhe vetëm 7% janë deklaruar të pakënaqur në mbështejten e menaxhmentit.
Një trend të ngjashëm që anon ka rangimi pozitiv i përgjigjeve janë gjetur edhe në përshtypjet
e personelit se sa ndihen të lirë të kominikojnë lirshëm me të gjitha nivelet e menaxhmentit.
Këtu 24% të punëtorëve janë shprehur shumë të kënaqur, 48% ndihen të kënaqur, 24% kanë
mendim neutral dhe vetëm 4% ndihen të pakënaqur më kominikim e lirshëm me
menaxhmentin. Siç vërehet në këto dy deklarime, asnjë nga të anketuarit nuk ndihen shumë
të pakënaqur me mbështetjen e menaxhmentit në punën e tyre si dhe nuk shihet që kanë
ndonjë pengesë nga menaxhmenti të komunikojnë lirshëm me ta.
Një ndryshim në përshtypjet e personelit që anon më shumë nga rangimi negativ i kënaqësisë
së punëtorit në punë shihet tek përgjigjet e gjetura në deklarimet rreth avancimit profesional
dhe vlerësimit meritor të punës së tyre. Me mundësinë e ngritjes në pozitë 3% janë shprehur
shumë të kënaqur, 24% janë shprehur të kënaqur, 50% neutral, 18% janë të pakënqur dhe 6%
janë shprehur shumë të pakënaqur. Ndërsa, me vlerësimin e tyre bazuar në një sistem të drejtë
të vlerësimit të performancës 18% janë shprehur shumë të kënaqur, 29% janë të kënaqur,
27% ndihen neutral, 20% ndihen të pakënaqur dhe 6% shumë të pakënaqur. Nga të gjeturat
kuptohet se në këto dy deklarime niveli i pakënaqësisë së punetorëve është i ngjashëm, 24%
me mundësinë e ngritjes në pozitë dhe 26% me vlerësimin e drejtë të tyre në punë), rezultat
që është i pritshëm duke marrë parasysh ndërlidhjen e tyre. Në të shumtën e rasteve, që ata
që ndihen se vlerësimi i tyre nuk bëhet në mënyrë të drejtë, janë kryesisht të njejtit që kanë
deklaruar nuk ndihen të kënaqur për mundësinë e ngritjes në pozitë.
Në vijim janë paraqitur të gjeturat e kënaqësisë së personelit për secilën kompani, në mënyrë
që të mund të bëhen krahasimet në mes të kompanive për këtë pytje.
Tabelat e mëposhtmë paraqesin përgjigjet e personelit në secilën kompani të anketuar (A –
F), të shprehura në përqindje (%). Secila tabelë përmban të dhënat për 4 deklarimet e
parashtruara rreth kënaqësisë së personelit në punë.
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Table 2. Pergjigjet e personelit ne deklarimin e larte-cekur (nr.1) te kenaqesise se
personelit ne pune
1. Menaxhmenti më
mbështetë në punë

Shume i/e
kenaqur (%)

I/e kenaqur
(%)

Neutral (%)

A

11

51

B

7

C

23

I/e
pakenaqur
(%)
14

Shume i/e
pakenaqur
(%)
0

43

37

13

0

7

37

39

17

0

D

38

54

8

0

0

E

40

30

30

0

0

F

63

0

38

0

0

Në këto të gjetura kuptohet që në kompanitë A, B dhe C që janë komani më të mëdha, në
deklarimet 1 dhe 3 numri i personeli ndihet më i pakënaqur me menaxhmentin në krahasim
me kompanitë D, E dhe F të cilat kanë numër më të vogël të stafit.

Table 3. Pergjigjet e personelit ne deklarimin e larte-cekur (nr.2) te kenaqesise se personelit
ne pune
2. Jam i kënaqur me
mundësitë e ngritjes
në pozitë

Shume i/e
kenaqur (%)

I/e kenaqur
(%)

Neutral (%)

I/e
pakenaqur
(%)

Shume i/e
pakenaqur
(%)

A

0

17

49

26

9

B

0

27

43

17

13

C

5

17

37

29

12

D

0

8

54

38

0

E

0

20

60

20

0

F

13

25

38

25

0

Në deklarimin 2 në kompaninë D 8% janë shprehur të kënaqur dhe 38% të pakënaqur me
mundësinë e ngritjes në pozitë, ndërsa personeli i kompansë E ka një barazim në përgjigjet e
punëtorëve në aspektin pozitiv dhe negative. Për dallim nga këto, në kompaninë F nga e cila
janë anketuar 8 punëtorë jo-familjarë (nga total ii 14 punëtorëve të kompanisë), 38% janë
shprehur të kënaqur me mundësinë e ngritjes në pozitë në krahasim me vetëm 25% që janë
të pakënaqur.
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Table 4. Pergjigjet e personelit ne deklarimin e larte-cekur (nr.3) te kenaqesise se personelit
ne pune
3. Ndihem i/e lirë të Shume

i/e

komunikoj lirshëm kenaqur (%)

I/e kenaqur

Neutral (%)

(%)

me të gjitha nivelet e
menaxhmentit

I/e

Shume

i/e

pakenaqur

pakenaqur

(%)

(%)

në

kompani
A

20

54

17

9

0

B

17

33

40

10

0

C

24

29

41

5

0

D

15

69

15

0

0

E

30

50

20

0

0

F

38

50

13

0

0

Table 5. Pergjigjet e personelit ne deklarimin e larte-cekur (nr.4) te kenaqesise se personelit
ne pune.
4. Puna ime vlerësohet

duke u bazuar në një
sistem të drejtë të
vlerësimit të
performancës

Shume i/e
kenaqur (%)

I/e kenaqur
(%)

Neutral (%)

I/e
pakenaqur
(%)

Shume i/e
pakenaqur
(%)

A

0

23

31

34

11

B

7

20

33

30

10

C

7

17

29

37

10

D

15

15

31

31

8

E

10

20

40

30

0

F

25

38

13

25

0

Rreth vlerësimit të drejtë në punë personeli i kompanive D, E dhe F janë shprehur më të
kënaqur në krahasim me kompanitë A, B dhe C. Në tabelën 5, shihet që te kompanitë D dhe
E përgjigjet pozitive dhe negatve janë të balancuara, ndërsa te kompania F personeli është
dukshëm më i kënaqur me vlerësimin e punës se me të gjitha kompanitë tjera.
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Diskutimi dhe racionalizimi i të gjeturave për kënaqësinë e personelit është diskutuar më
detajisht në kapitullin e 6-të (Diskutime), për të elaboruar më mirë ndërlidhjen e këtyre
rezultateve me ato të përshtypjeve të pronarëve.

5.1.5 Diskriminimi në punë dhe raportet e personelit me bashkë-familjarët e
pronarëve
Në pytjen se a ndihen të diskriminuar në aspektin e avancimit profesional në punën e tyre në
krahasim me bashkë-familjarët e pronarëve, më shumë se gjysma e personelit të anketuar të
kompanive më të mëdha janë përgjigjur “PO” (A – 54%, B – 53%, C – 56%), ndërsa në
kompanitë D, E dhe F shumica janë përgjigjur “JO” (D – 77%, E – 70% dhe F – 75%).

Graph 8. Pergjigjet e personelit per secilen kompani rreth diskriminimit te tyre ne pune.
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Grafi më poshtë tregon se 40% e të anketuarëve kanë raporte të mira/profesionale me bashkëfamiljarët e pronarëve, 43% kanë deklaruar se i kategorizojnë këto raporte si neutral dhe
vetëm 17% janë përgjigjur se nuk kanë raporte të mirë/jo-profesionale me bashkë-familjarët.

Graph 9. Raportet e punes te personelit me bashke-familjaret e pronareve.
Përqindja e vogël e personelit që nuk kanë raporte të mira me këta të fundit ngjallë një
kuriozitet të analizohen më shumë punëtorët që janë shprehur kështu. Kjo informatë është
arritur të kuptohet më mirë nga diskutimi me pronarët gjatë intërvistës me ta, që është
diskutuar më detajisht te kapitulli i Diskutimeve (6).
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5.2 REZULTATET NGA PYTËSORI PËR PRONARËT
5.2.1 Të dhënat elementare të kompanisë
Në tabelën më poshtë janë paraqitur të dhënat e kompanive.
Table 6. Të dhënat elementare të kompanive.

KOMPANIA

Industria

A
B

Ndertimtari
Perpunimi i
grurit
Farmaceutike
Teknologji/IT
Tekstil
Perpunimi i
grurit
AVERAGE

C
D
E
F

Nr. Total i
punëtorëve

Punëtorë
bashkfamiljarë

Nr. Pozitave
menaxhuese

43
39

8
7

6
6

Nr. Bashkfamiljarëve në
pozita
menaxhuese
5
4

55
17
23
14

9
4
6
3

5
4
5
3

5
2
3
2

46
13
17
11

32

6

5

4

26

Nr.
Punetoreve
tjere
35
32

Në kompaninë A që ushtron veprimtarinë e ndërtimtarisë, nga 43 punëtorë të në total, 8 janë
bashkë-familjarë ku 5 prej tyre mbajnë pozita menaxhuese, nga gjithësej 6 të tilla që
egzistojnë në kompani.
Në kompaninë B nga 39 të punësuar total, 7 bashkë-familjarë mbajnë 4 pozita menaxhuese,
nga 6 pozita të tilla që janë aktualisht në kompani.
Në kompaninë C që ka si aktivitet biznesi prodhimtarinë dhe tregtinë e produkteve
farmaceutike, nga 55 punëtorë, me 9 bashkë-familjarë të punësuar, 5 prej tyre mbajnë të
gjitha pozitat menaxhuese që egzistojnë në kompani.
Kompania D me fushë-veprim në industrinë e shërbimeve të teknologjisë informative, nga
17 të punësuar, 2 nga bashkë-familjarët e punësuar mbajnë pozita menaxhuese, ndërsa 2
pozitat tjera menaxhuese udhëheqen nga punëtorë jo-familjarë.
Në kompaninë E, që merret me tregtinë e tekstilit, nga 23 të punësuar, 3 nga 5 pozitat
menaxhuese udhëheqen nga bashkë-familjarët, me gjithësej janë 6 bashkë-familjarë të
punësuar.
Kompania F nga gjithësej 14 të punësuar, ka 3 bashkë-familjarë të punësuar të cilët mbajnë
2 nga 3 pozitat menaxhuese në kompani.
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Në tabelën 6 janë llogaritur mesataret e këtyre të gjeturave në mënyrë që të merret një pasqyrë
e përgjithësuar për bashkë-familjarët e punësuar në këto kompani dhe numrin e pozitave
menaxheriale që ata udhëheqin. Këto mesatare janë paraqitur në grafin 10, më poshtë.

Graph 10. Mesataret e të dhënave nga 6 kompanitë
Pra mesatarisht nga 32 të punësuar, 6 janë bashkë-familjarë të cilët udhëheqin shumicën e
pozitave menaxheriale që egzistojnë në momentin e plotësimit të pytësorit – në 5 pozita
menaxheriale janë të punësuar 4 bashkë-familjarë.
5.2.2 Përgjigjet e pronarëve në pytësor
“6. Si i vlerësoni sjelljet dhe raportet e punes ne mes te bashkë-familjarëve tuaj dhe
punetoreve te tjere qe nuk keni lidhje familjare me ta?”

Të mira /
profesionale

4
Neutrale

2

Jo të mira/
joprofesionale

0

Figure 2. Raportet e bashke-familjareve me punetoret e tjere.
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Në këtë pytje, 4 nga pronarët kanë thënë që raportet në mës bashkë-familjarëve dhe
punëtorëve të tjerë janë të mira/profesionale dhe 2 janë pasur mendim neutral. Ndërsa asnjëri
nuk është deklaruar se egzistojnë marrëdhënie jo të mira apo jo-profesionale në mes këtyre
ty palëve.
“7. Ne kompanine tuaj, ne krahasim me bashke-familajret tuaj, sa mendoni qe punetoret
tjere qe nuk jane te aferm tuaj, vleresohen per punen e tyre duke u bazuar ne
meritokraci?”

1

2

3

4

5

Në përgjigjen e kësaj pytje me vlerësimin nga 1 – 5, nga 6 pronarë të anketuar 4 prej tyre
kanë dhënë vlerësimin me numër 4, ndërsa vetëm 2 nga ta kanë dhënë numrin 3, që tregon
që gati se të gjithë kanë një mendim të ngjashëm, thuajse të njejtë rreth vlerësimit të raportëve
të bashkë-familjarëve të tyre me personelin që nuk janë të afërm.
“8. Sa shpesh mendoni qe ne kompanine tuaj, punetoret qe nuk jane bashke-familjaret
tuaj ndjehen me te diskriminuar në aspektin e avancimit profesional në krahasim me
bashkë-familjarët tuaj?”

Asnjëherë

Rrallë

Shpesh

2

4

0

Figure 3. Pergjigjet e pronareve rreth diskriminimit te punetoreve jo-familjare.
Shumica e pronarëve (4) janë shprehur se diskriminimet e personelit jo-familjarë në
avanicimin e tyre profesional kundrejt bashkë-familjarëve të tyre ndodhin rrallë dhe 2 nga ta

20

kanë thënë se kanë ndodhur asnjëherë. Asnjë nga ta nuk ka deklaruar se diskriminime të tilla
ndodhin shpesh në kompanitë e tyre.
Në pytjen e fundit të pytësorit që fton pronarët në një bashkë-bisedim me intervistuesin,
posaçërisht nëse në pytjen më lartë (nr. 8) janë përgjigjur me “rrallë” apo “shpesh”, pronarët
kanë spjeguar më detajisht rrethanat kur këto diskriminime potenciale mund të ndodhin në
kompanitë e tyre, si dhe kanë dhënë justifikimet e tyre rreth kësaj çështje. Opinionet e
pronarëve të kësaj interviste janë spjeguar në kapitullin e 6-të të Diskutimeve, në mëyrë që
të diskutohen ndërlidhjet e të gjeturave nga të dy palët e anketuara karshi njëra-tjetrës, me
qëllim të nxejrres së përfundimeve nga ky studim.
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6 DISKUTIME
Nga të gjeturat e të anketuarëve është vërejtur që një përqindje e konsiderueshme e personelit
jo-familjarë ndihen që shanset e avancimit të tyre profesional kompromitohen mjaft shumë
nga ndikimi i lidhjeve familjare në udhëheqësi, për shkak të përparësive “të garantuara” që
u japin avantazh të dukshëm bashkë-familjarëve të pronarëve. Rezultatet tregojnë që në të
shumtën e rasteve, punëtorët që ndjehen më të diskriminuar në këtë aspekt janë ata të cilët
kanë përgatitje akademike më të lartë (bachelor/master) dhe/apo përvojë të punës në pozitat
që mbajnë. Kjo mund të ndodhë për shkak se këta punëtorë janë më të vetëdijshëm për vlerën
që bjen puna e tyre në kompani në krahasim me stafin asistues, dhe rrjedhimish ndihen më
të diskriminuar kur “garojnë” për avancim profesional me bashkë-familjarët e pronarëve,
shumica e të cilëve mbajnë pozita menaxheriale, edhe në raste kur nuk janë të bazuara në një
vlerësim meritokratik. Këto situata garuese, ndikojnë negativisht edhe në krijimin e
marrëdhënieve të mira/profesionale në mes të bashkë-familjarëve të pronarëve dhe
punëtorëve të tjerë, që si pasoj është edhe një nga shkaktarët kryesor të pengesave të
lidershipit efektiv nga pronarët e këtyre bizneseve. Disa nga pronarët, nga biseda me ta gjatë
intervistës kanë pohuar që egziston një garë “jo e shëndetshme” në mes bashkë-familjarëve
të tyre dhe punëtorëve të tjerë të cilët janë aset kyç për kompaninë. Madje përkundër faktit
që në pytjen se a mendojnë që punëtorët jo-familjarë ndihen të diskriminuar në avancimin
profesional në krahasim më bashkë-familjarët, ku shumica e pronarëve janë shprehur që
ndodhë rrallë, gjatë intërvistët me ta është vërejtur që në realitet këto situtata nuk janë edhe
aq të rralla.

Kjo është kuptuar gjatë bisedës me pronarët, të cilët janë shprehur që investimi në personelin
jo-familjarë, si në aspektin financiar me rritjen e pagave ashtu edhe në aspektin e avancimit
profesional në punë paraqet sipas tyre, një risk të alokimit të aseteve të kompanisë në
personelin nga i cili nuk është i sigurtë kthimi i investimit të tyre në zhvillimin afat-gjatë të
biznesit. Disa nga pronarët në lidhje me këtë kanë theksuar sidomos tani situtatën e ikjes së
madhe të profesionistëve të rinjë nga Kosova për të gjetur mundësi punësimi në shtetet e
jashtme. Shembull konkret për këtë ka dhënë pronari i kompanisë C (farmaceutikë), nga e
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cila thotë që 3 nga punëtorët të cilët janë avancuar shumë shpejtë si në aspektin financiar si
në atë profesional, pas një viti të punësimit të tyre kanë shkuar në shtete Evropiane për të
vazhduar karrierën e tyre. I njejti ka theksuar këtë rast pikërisht për faktin se specifikisht këta
punëtor kanë pasur kualifikime master dhe për këtë rast iu është dhënë mundësia e aplikimit
të kualifikimeve të tyre akademike në pozita adekuate që ju përshtaten studimeve që ata kanë
përfunduar, gjë që sipas tyre nuk praktikohet shpesh në bizneset private në Kosovë. Përpos
këtyre punëtorëve të kualifikuar, ai përmend edhe disa raste nga stafi teknik që aktualisht e
kanë njoftuar që do të emigrojnë në Gjermani për të njejtat arsye. Poashtu, përvojë të njejtë
ka ndarë edhe pronari i kompanisë D (teknologji informative), që ka pasur përvojë të njejtë
më ikjen e 2 nga punëtorët jo-familjarë të cilët kanë emigruar jashtë, përkundër faktit që sipas
tyre pagat e këtyre punëtorëve kanë qënë shumë më të larta se paga mesatare në Kosovë dhe
adekuate për vlerën që ata kanë sjellë në kompani.

Sidoqë të jetë situata e ikjes së profesionistëve nga vendi, mund të karaketrizohet një situatë
e kohës së tanishme e zhvillimit të ngadaltë të shtetit dhe e politikave të tjera sociale që kanë
rënduar kualitetin e jetës së Kosovarëve në përgjithësi, por kjo asesi nuk mund të merret si
një justifikim kuptimplotë i arsyeve të pronarët për një avancim më të kushtëzuar të
profesionistëve jo-familjarë të punësuar që është evident në kompanitë e tyre, në krahasim
me punëtorët bashkë-familjarë.

Këtë e vërtetojnë edhe të gjeturat e pytësorit të punëtorëve ku janë theksuar pakënaqësitë e
tyre në vlerësimin e drejtë të performancës dhe mundësisë së ngritjes në pozitë, sidomos në
kompanitë më të mëdha, ku kuptohet që janë kryesisht të njejtit që kanë shprehur pakënaqësi
në vlerësimin korrekt të tyre dhe që rrjedhimisht nuk ndihen të kënaqur për mundësinë e
ngritjes në pozitë. Gjatë bisedës me pronarët, këta lënë të kuptohet që zakonisht këta punëtorë
kanë pozita mbikqyrëse dhe/apo tregojnë rezultate të mira në punë prandaj me afrimin e tyre
drejt ngjitjes së shkallës së karrierës rrjedhimisht fillojnë të ndihen të diskriminuar ndaj
bashkë-familjarëve të cilët mbajnë pozita më të larta në kompani. Por gjithashtu, pronarët e
njejtë (të kompanive A dhe C) kanë theksuar që në të shumtën e rasteve ky përceptim i
punëtorëve është një vlerësim shumë i një-anshëm dhe subjektiv i vlerësimit të aftësive të
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tyre më lartë se bashkë-familjarët dhe nuk paraqet rrethanat reale, për shkak se të njejtit
spjegojnë se edhe bashkë-familjarët e tyre që mbajnë pozita menaxhuese kanë aftësi nëse jo
vetëm të nivelit të njëjtë profesional sikurse të anketuarit e pakënaqur në avancimin e tyre,
por disa prej tyre udhëheqin me shumë më shumë dedikim sektorët e tyre, gjë që nuk e
vlerësojnë njejtë tek disa prej punëtorëve të aftë jo-familjarë.
Kur analizohen rezultatet e raporteve të personelit jo-familjarë me atë familjarë, ku raporte
më të mira janë të theksuara në kompanitë D, E dhe F (më të vogla) në krahasim me ato më
të mëdha (A, B dhe C) fillojnë të vërehen pikë-nisjet e sfidave të menaxhmentit me rritjen e
numrit të personelit. Ky rezultat mund të sqarohet nga fakti se në kompani më të vogla
menaxhmenti është më efektiv në udhëheqje për shkak të numrit më të vogël të personelit ku
raportet në mes të tyre në përgjithësi janë më të mira, për shkak të nevojës së bashkëpunimit
më të ngushtë në mës tyre që të arrijnë objektivat e përcaktuara të biznesit. Poashtu, në
kompanitë më të vogla të anketuara, vet pronarët janë ende të moshës më të re (<45 vjet)
fëmijët e të cilëve nuk arritur ende moshën e pjekurisë që të kyçen në biznesin e familjes
sikurse ndodhë me kompanitë A, B dhe C, ku përpos kusherinjëve apo të afërme të tjerë, në
personel janë të punësuar së paku 2 nga fëmijët e pronarëve, gjë që komplekson më shumë
efikasitetin e udhëheqjes së personelit.

Megjithatë, duhet të vlerësohet që edhe nga përgjigjet e punëtorëve të anketuar, shumica janë
shprehur të kënaqur me mbështetjen që ata gjejnë tek menaxhmenti për të bërë punën e tyre
si dhe ndihen të lirë të komunikojnë me të gjitha nivelet e menaxhmentit. Kjo tregon që në
të gjitha këto biznese edhe pse egziston një strukturë e formalizuar e hierarkisë së pozitave
sipas përgjegjësive, liria e komunikimit si dhe mbështetja e personelit në punë indikon që
pronarët dhe bashkë-familjarët e tyre udhëheqin me një frymë “familjare” ku besnikëria ndaj
biznesit dhe ambicja për zhvillimin e mëtutjeshëm përqohen tek i gjithë personeli me një
frymë të afërsisë së familjes, që rrjedhimisht parandalon krijimin e barrierave formale në mes
kolegëve pa marrë parasyshë nivelin e pozitës në kompani.
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7 PËRFUNDIME DHE REKOMANDIME
Për të përmbledhur diskutimet e mësipërme, konkludohet që sfidat e menaxhmentit të
personelit ngriten jo vetëm me rritjen e numrin e punëtorëve, por posaçërisht në biznese
familjare, fillojnë të ndikojnë në lidership kur gjenerata e dytë e pronarëve që trashëgojnë
biznesin fillon t’i afrohet moshës së pjekurisë për të udhëhequr kompaninë. Gjatë këtij
transformimi të udhëheqësisë, kur tanimë nuk është vetëm një pronar që merr të gjitha
vendimet e rëndësishme, kyçja e trashëgimtarëve duke filluar nga pozitat menaxhuese e më
tutje, paraqet një sfidë në lidership duke pasë parasyshë edhe kontributin e punëtorëve jofamiljarë, e sidomos profesionistëve që tregojnë ambicje se ndajnë vizionin e njejtë me atë
të kompanisë, gjë që vërteton hipotezën e parë (H1), pasi që rezultatet tregojnë të gjetura të
mjaftueshme për të kundërshtuar hipotezën zero (H0). Të gjeturat gjithashtu shpalosin
pakënaqësitë e shprehura nga personeli jo-familjarë për pengesat e avancimit të tyre
profesional në krahasim me bashkë-familjarët e pronarëve.

Duke marrë parasysh që në asnjërën nga kompanitë e anketuara nuk egziston sektori i
Resurseve Humane, sigurisht që sfidat e menaxhimit të personelit vetëm se rriten me rritjen
e numrit të personelit. Prandaj, në këto rrethana lindë nevoja e krijimit të sektorit të Resurseve
Humane, përmes së cilit të krijohet një sistem stabil i rekrutimit, vlerësimit dhe menaxhimit
të stafit. Një strategji e mirëfilltë do të duhej të synoj jo vetëm ngritjen e produktivitetit të
një numri më të madh të personelit, por edhe integrimin e planifikuar të gjeneratës pasardhëse
të pronarëve, vështirësitë e të cilit do të mund të menaxhoheshin duke u bazuar fillimisht
(dhe kushtimisht) në punësimin e vetëm atyre anëtarëve të familjes që tregojnë interesim në
udhëheqjen e kompanisë si dhe kanë aftësite e duhura për udhëheqje.Për më tepër, me kyçjen
e pasardhësve në lidership, shumë ekspertë theksojnë rëndësinë e krijimit të bordit të
drejtorëve në biznese familjare, në të cilën nuk duhet të përfshihen vetëm familjarë, por edhe
profesionistët tjerë që janë aset i rëndësishëm i kompanisë. Gjithashtu, përpos profesionistëve
që janë pjesë e kompanisë, këshillohet që drejtori i bordit të ketë një konsulent të pavarur, ku
do të duhej të sigurohet që konsulenca e tij jashtë kompanisë nuk paraqet ndonjë konflikt
interesti për zhvillimin e biznesit familjarë ku ofron shërbimet e tij. (Gersick et al., 1997)
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Rekomandime për studimin

Sa i përket studimit të bërë përmes pytësorëve, ky punim mund të shërbej si pikë-nisje e një
studimi më të thellë të sfidave të menaxhimit të personelit në biznese familjare, me ç’rast
rekomandohet që pytësorët e krijuar të përmbajnë pytje shtesë për të dy palët, si dhe
sygjerohet që sidomos tek pytësori i punëtorëve (jo-familjarë), pytjet të paraqiten në formë
të deklarimeve më neutrale, përmes së cilave do të mund të nxirreshin të gjetura që paraqesin
një gjendje më reale të kënaqësisë së punëtorëve në punë, në mënyrë që të anketuarit most të
nxiten nga përgjigjet e anuara (negative) që të shprehin pakënaqësitë e tyre, edhe kur ato nuk
janë të nivelit (të lartë) të pakënaqësisë që shprehet nga ana e tyre.
Poashtu, duke marrë parasysh numrin e vogël të mostrës së pronarëve të anketuar për këtë
punim, të gjeturat qëllimisht janë mbështetur me një bashkë-bisedim me pronarët në mënyrë
që të mund të kuptohen më mirë pikëpamjet e tyre rreth kësaj çështje. Prandaj është esenciale
që në vazhdimësi të këtij studimi të rritet numri i mostrës, tek të dy palët e anketuara, por
sidomos tek pytësorët e pronarëve, në mënyrë që prej një numri më të madh të mostrës të
mund të nxjerren përfundime duke u bazuar në analiza relevante statistikore.

26

8 REFERENCAT
Aronoff, C. E., & Ward, J. L. (2011). How to Choose and Use Advisors. Getting the Best
Professional Family Business Advice. New York, US: Palgrave Macmillan.
Auwers, L. (1978). Fathers, Sons, and Wealth in Colonial Windsor, Connecticut. Journal of
Family History, 3(2), 136-149. doi:10.1177/036319907800300203
Davis, J. A., & Tagiuri, R. (1989). The Influence of Life Stage on Father-Son Work
Relationships in Family Companies. Family Business Review, 2(1), 47-74.
Davis, J. A. (2018). How Three Circles Changed the Way We Understand Family Business.
Gersick, K. E., Davis, J. A., McCollom Hampton, M., & Lansberg, I. (1997). Generation to
Generation Life Cycles of the Family Business. Boston, Massachusetts: Harvard
Business School Press.
Jaffe, D. T. (2018). Resilience of 100-Year Family Enterprises. How Opportunistic
Innovation, Business Discipline, and a Culture of Stewardship. Guide the Journey
Across Generations. Milton, Massachusetts: Wise Counsel Research.
Ransburg, D., Sage-Hayward, W., & M. Schuman, A. (2016). Managing the Complexity of
Human Resources in Family Firms. The Family Business Consulting Group Inc, 4.
Schuman, A., Stutz, S., & Ward, J. L. (2010). Family Business as Paradox. Great Britain:
Palgrave Macmillan.

27

9 ANEKSET
9.1 PYTËSORI PËR PERSONELIN
Mostra e anketuar është personeli i bizneseve familjare (NVM), të cilët nuk kanë lidhje
familjare me pronarët e ndërmarrjeve.
Të dhënat do të shfrytëzohen për të marrë një pasqyrë më të qartë të potencialit të avancimit
profesional të personelit nga mostra e anketuar, në këto ndërmarrje (biznese) familjare.
Identiteti i të anketuarve është plotësisht konfidencial.
_________________________________________________________________________
________________________
PJESA I: TË DHËNAT ELEMENTARE RRETH PUNËSIMIT NË KOMPANI:
1. Mosha [shkruaj simbolin ]
18-35
36-45
46-65

2. Gjinia [shkruaj simbolin ] Mashkull
Femër
3. Përgatitja akademike [shkruaj simbolin në kutinë përkatëse, në të gjitha fushat që
aplikohen tek ju]
a). Shkollimi i mesëm
b). Shkollimi i univerzitar
(bachelor)
c).
Shkollimi
post-diplomik
(Master)
d). Shkollimi post-diplomik (PhD)

4. Cili është sektori në të cilin punoni [shkruaj simbolin
a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)

në kutinë përkatëse]:

Shitje / Marketing
Logjistikë
Prodhim
Sektori ligjor
Financa
Resurse humane
Tjetër [nëse nuk jeni i sigurtë për sektorin apo nuk është specifikuar
këtu, ju lutem specifikoni]
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5. Lloji i pozitës që mbani në ndërmarrje. [shkruaj simbolin
mund të zgjedhni më shumë se një opsion].
a)
b)
c)
d)

në kutinë përkatëse,

Staf teknik (pa përgjegjësi mbikqyrëse)
Mbikqyrës i sektorit ose ekipit
Menaxher
Drejtor i sektorit

PJESA II: PYTËSORI PËR KËNAQËSINË E PERSONELIT NË PUNË
6. Si do ta vlerësonit kënaqësinë tuaj në punë në secilën prej kategorive të
mëposhtme? [shkruaj simbolin në kutinë përkatëse]:
Shumë i/e
kënaqur

I/e
kënaqur

Neutral

I/e pakënaqur

Shumë i/e
pakënaqur

Menaxhmenti më mbështetë
në punë
Jam i kënaqur me mundësitë e
ngritjes në pozitë
Ndihem i/e lirë të komunikoj
lirshëm me të gjitha nivelet e
menaxhmentit në kompani
Puna ime vlerësohet duke u
bazuar në një sistem të drejtë
të vlerësimit të performancës

7. Si i vlerësoni sjelljet dhe raportet e punes me bashkë-familjarët e pronarit/res
në raport me juve? [shkruaj simbolin në kutinë përkatëse]:
a) Të mira (profesionale)
b) Neutrale
c) Jo te mira (jo-profesionale)

8. A ndjeheni i/e diskriminuar në aspektin e avancimit profesional në krahasim me
bashkë-familjarët e pronarit/res? [shkruaj simbolin në kutinë përkatëse]:
PO
JO
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9.2 PYTËSORI PËR PRONARËT
Ky pytësor dhe intervistë eshte dedikuar për pronarët bizneseve familjare (NVM), të cilët
kanë të punësuar në kompanitë e tyre së paku 3 bashkë-familjarë të tyre (familjarë të familjes
së ngushtë, kusherinjë apo të afërt të tjerë me lidhje familjre).
Pytesori përmban pytje për të dhënat elementare të kompanisë si dhe disa pytje që kanë të
bëjnë me vlerësimin e punëtorëve në kompanine e tyre, të cilët nuk janë bashkë-familjarë të
pronarëve.
Identiteti i të anketuarve është plotësisht konfidencial.
________________________________________________________________________

1. Industria dhe/apo sherbimet/produktet qe ofron kompania [shkruaj p.sh
Perpunimi i drurit (industria) – mobilje (produktet), Prodhimtari farmaceutike,
sherbime marketingu, tregtia ushqimore etj.]
___________________________________________________________________
__________________

2. Numri i punetoreve te punesuar ne kompanine tuaj. ______________________

3. Numri i familjareve* te punesuar ne kompani [perfshije te gjithe te afermit qe keni
lidhje familjare me ta.] ______________________
4. Sa pozita menaxhuese egzistojne aktualisht ne biznesin tuaj ______________
5. Numri i familjareve ne pozita menaxhuese _________________________
6. Si i vlerësoni sjelljet dhe raportet e punes ne mes te bashkë-familjarëve tuaj dhe
punetoreve te tjere qe nuk keni lidhje familjare me ta? [shkruaj simbolin në
kutinë përkatëse]:
d) Të mira (profesionale)
e) Neutrale
f) Të këqija (jo-profesionale)
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7. Ne kompanine tuaj, ne krahasim me bashke-familajret tuaj, sa mendoni qe
punetoret tjere qe nuk jane te aferm tuaj, vleresohen per punen e tyre duke u
bazuar ne meritokraci?
[Shkruani vleresimin tuaj me number nga 1 – 5, ku 1 nenkupton nuk vleresohen
aspak ne meritokraci ndersa 5 vleresohen vetem duke u bazuar ne meritokraci].
_________________
8. Sa shpesh mendoni qe ne kompanine tuaj, punetoret qe nuk jane bashkefamiljaret tuaj ndjehen me te diskriminuar në aspektin e avancimit profesional
në krahasim me bashkë-familjarët tuaj? [shkruaj simbolin në kutinë përkatëse]:
Asnjehere
Rralle
Shpesh

Nese pergjigja juaj eshte rralle dhe shpesh, te lutem na spjegoni me shume PSE dhe ne cfare
rrethana? (kjo pergjigje merret ne forme te intervistes me pronarin/ren).
Nese keni ndonje arsye shtese te diskutoni me ne rreth pytjes se fundit dhe/ose pytejeve me
lartë, na ndihmon me shume te kuptojme natyren e sfides suaj te menaxhimit te personelit
bashke-familjare dhe te tjeret qe nuk jane te aferm tuaj
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